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Objetivo: Determinar el clima laboral en personal de salud de la micro-red Hunter de la 
ciudad de Arequipa año 2017. 
Métodos: Se realizó una encuesta a una muestra representativa de los trabajadores de la 
micro red de Hunter de la ciudad de Arequipa, total 108 sujetos de estudio. Los resultados 
obtenidos fueron analizados estadísticamente mediante el uso de matriz de sistematización 
y pruebas de relación de variables. 
Resultados: El presente estudio se realizó a una muestra de 108 trabajadores de la micro red 
de Hunter de la ciudad de Arequipa, de los cuales el 34.3% del personal de salud de la 
micro red Hunter tienen entre 41-50 años, mientras que el 6.5% son mayores de 60 años. 
Así mismo el 76.9% del personal de salud de la micro red Hunter son de sexo femenino, 
mientras que el 23.1% del personal son de sexo masculino. El 88.9% del personal de salud 
de la micro red Hunter son trabajadores asistenciales, mientras que el 11.1% del personal 
son personal administrativo. El 78.7% del personal de salud de la micro red Hunter percibe 
un clima laboral neutral, mientras que el 1.9% de trabajadores perciben un clima laboral 
favorable y 19,4% lo considera desfavorable.   
 
Conclusión: No se encontró relación significativa entre el clima organizacional y la edad, 
el sexo, el grupo ocupacional, la ocupación, años de trabajo.  
 







Objective: Determine the working environment in health personnel of the Hunter micro-
red of the city of Arequipa, 2017. 
 
Methods: A survey was conducted on a representative sample of the workers of the Hunter 
micro-red in the city of Arequipa, total of 108 study subjects. The results obtained were 
statistically analyzed through the use of systematization matrix and variable relationship 
tests. 
 
Results: The present study was conducted on a sample of 108 workers from the Hunter 
micro-red in the city of Arequipa, of which 34.3% of the health personnel of the Hunter 
micro-red are between 41-50 years old, while 6.5 % are over 60 years old. Likewise, 
76.9% of the health personnel of the Hunter micro-red are female, while 23.1% of the staff 
is male. 88.9% of the health personnel of the Hunter micro-red are welfare workers, while 
11.1% of the personnel are administrative personnel. 78.7% of the health personnel of the 
Hunter micro-red perceive a neutral work environment, while 1.9% of workers perceive a 
favorable work environment and 19.4% consider it unfavorable. 
 
Conclusion: No significant relationship was found between the organizational climate and 
age, sex, occupational group, occupation, years of work. 
 












El Ministerio de Salud de Perú, ha implementado evaluaciones permanentes de las 
percepciones del personal de salud referidas a clima organizacional, para conocer los 
aspectos  que satisfacen y cuales producen insatisfacción y en qué medida entre los 
trabajadores de salud, en la Resolución Ministerial Nº 623-2008/MINSA  que aprueba el 
“Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008-2011” y “Metodología para el 
Estudio del Clima Organizacional”. 1 Para el estudio del “clima organizacional en 
organizaciones de salud a nivel nacional y regional” (1) 
El clima laboral en los servicios de salud de atención primaria considera que “el grado de 
calidad de los servicios sanitarios prestados en un sistema sanitario está relacionado con el 
grado de satisfacción de sus profesionales”.  2  
El presente estudio tiene como propósito, determinar el clima laboral en personal de salud 
de la micro-red Hunter, debido a que el clima laboral se verá reflejado en la atención de los 
pacientes.  
Es necesario conocer las características del ambiente organizacional tal como lo perciben 
los trabajadores. (1) 
Según el Ministerio de Salud peruano, el estudio del clima organizacional, “permite 
conocer, en forma científica y sistemática, las opiniones de las personas acerca de su 
entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan 
superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el 
compromiso y la productividad del potencial humano.” (2) 
                                                          
1
 Ministerio de Salud, Dirección General de Salud de las Personas. Resolución Ministerial Nº 623-
2008/MINSA se aprueban los Documentos Técnicos “Estudio del Clima Organizacional 2008-




 RUBIO, JA Cortés, et al. Clima laboral en atención primaria: ¿Qué hay que mejorar?. Atención 





De otro lado, se cuenta con diversas metodologías para medir las percepciones de los 
trabajadores sobre clima laboral, entre ellas una propuesta y validada por el propio 
Ministerio de salud. 
Por todo ello es que se propone la realización del presente estudio que tiene como objetivo 
principal establecer el clima laboral en personal de salud de la micro red Hunter de la 
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1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificación 
 
1.1.Técnicas: En la presente investigación se aplicó la técnica de la encuesta. 
1.2 Instrumentos:  
a. Ficha de recolección de datos sobre características del trabajador y del puesto de 
trabajo 
b. Cuestionario del Grado de satisfacción laboral del personal de salud según MINSA 
El instrumento utilizado consta de 34 preguntas, que recogen los principales elementos 
para establecer el grado de satisfacción laboral, además que es un número adecuado y 
ágil para la pronta respuesta de los trabajadores. 
Los cuestionarios propuestos han sido previamente validados con éxito para la 
medición de la satisfacción de personal de salud: “Trabajo Actual: lugar o área donde 
se le ha designado para cumplir con su labor asignada, evalúa el nivel autonomía, 
variedad de habilidades, identificación y significado del puesto o actividad realizada, 
así como la retroalimentación recibida. Trabajo en General: labor que demanda 
todos los conocimientos que tiene el trabajador y que lo involucra con todo el personal 
del establecimiento, también considera aspectos de carácter estructural general y de 
organización del trabajo en particular. Interacción con el Jefe Inmediato: Referida a 
interacciones de los equipos en términos de líder- colaborador, direccionamiento, 
monitoreo y soporte a las actividades. Oportunidades de progreso: situaciones que 
puede aprovechar para superarse o acceder a otro nivel, expectativas de capacitación y 
desarrollo. Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos que se recibe 
por tiempo durante el cual debe desarrollar sus labores asignadas. Interrelación con 
sus compañeros de trabajo: personal que labora en el mismo establecimiento, en 
cualquier área. Considera las relaciones interpersonales en el desarrollo de sus labores. 
Ambiente de Trabajo: Sensación de pertenencia del trabajador a la institución, 
mecanismos de comunicación dentro y fuera de la organización, toma de decisiones 





1.3  Campo de verificación 
Ubicación espacial:   Micro-red del Distrito de Hunter de la Ciudad de 
Arequipa  
Ubicación temporal:   diciembre 2017 a enero 2018 
Unidades de estudio:    Personal de salud de la Micro-red de Hunter de la 
Ciudad de Arequipa. 
 
  Criterios de Inclusión 
– Participación voluntaria en el estudio con firma de consentimiento 
informado 
 
  Criterios de Exclusión 
– Fichas de encuesta incompletos o mal llenados 
– Personal en periodo vacacional. 
– Personal con descanso médico. 
 
1.4   Procedimiento de muestreo: Muestreo No probabilístico intencional 
Se ha planificado entrevistar a todos los trabajadores de la micro red 








Se solicitó autorización a la Dirección de los diferentes servicios de salud  del 
Distrito de Hunter de la Ciudad de Arequipa 





Fichas de investigación 
Material de escritorio 
Computadora personal con programas procesadores de texto, bases de datos 
y software estadístico. 
c) Financieros: 
 
Investigación Autofinanciada  
 
 
1.6  Criterios o estrategia para el manejo de resultados 
 
Los resultados obtenidos fueron analizados estadísticamente mediante el uso 
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TABLA Nº. 1 
EDAD DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 



















Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 1 muestra que el 34.3% del personal de salud de la micro red Hunter tienen 
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GRÁFICO  Nº. 1 
EDAD DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 2 
SEXO DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 










Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 2 muestra que el 76.9% del personal de salud de la micro red Hunter son de 
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GRÁFICO  Nº. 2 
SEXO DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 3 
GRUPO OCUPACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 










Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 3 muestra que el 88.9% del personal de salud de la micro red Hunter son 
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GRÁFICO  Nº. 3 
GRUPO OCUPACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 4 
PUESTO DE TRABAJO DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
Puesto de trabajo director Nº. % 
Jefe de departamento 














Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 4 muestra que el 82.4% del personal de salud de la micro red Hunter son 
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GRÁFICO  Nº. 4 
PUESTO DE TRABAJO DEL PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 
 




























Puesto de trabajo del personal de salud 
14 
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TABLA Nº. 5 
OCUPACION DEL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 




Técnico de laboratorio 























Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 5 muestra que el 18.5% del personal de salud de la micro red Hunter son 
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GRÁFICO Nº. 5 
OCUPACION DEL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 6 
AÑOS DE TRABAJO DEL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 



















Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 6 muestra que el 21.3% del personal de salud de la micro red Hunter tienen 




CLIMA LABORAL EN PERSONAL DE SALUD DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 
GRÁFICO  Nº. 6 
AÑOS DE TRABAJO DEL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 
 

























Años de trabajo 
18 
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TABLA Nº. 7 
CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 













Fuente: Elaboración propia 
La Tabla Nº. 7 muestra que el 78.7% del personal de salud de la micro red Hunter percibe 
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GRÁFICO  Nº. 7 
CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD  DE LA  
MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 8 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LA EDAD DEL PERSONAL DE 





TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 























































Fuente: Elaboración propia 
X
2
=0.85 P>0.05 P=0.66 
La Tabla Nº. 7 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=0.85) el clima organizacional y la 
edad no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo se observa que el 27.8% del personal de salud de la micro red Hunter que 
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GRÁFICO  Nº. 8 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LA EDAD DEL PERSONAL DE 
SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 9 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL SEXO DEL PERSONAL DE 




TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 




























Fuente: Elaboración propia 
X
2
=10.21 P>0.05 P=0.65 
La Tabla Nº. 9 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=10.21) el clima organizacional y el 
sexo no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo se observa que el 14.8% del personal de salud de la micro red Hunter que 
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GRÁFICO  Nº. 9 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL SEXO DEL PERSONAL DE 
SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 10 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL GRUPO OCUPACIONAL DEL 





TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 




























Fuente: Elaboración propia 
X
2
=1.84 P>0.05 P=0.39 
La Tabla Nº. 10 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=1.84) el clima organizacional y el 
grupo ocupacional no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo se observa que el 15.7% del personal de salud de la micro red Hunter que 
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GRÁFICO  Nº. 10 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL GRUPO OCUPACIONAL DEL 
PERSONAL DE SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 11 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL PUESTO DE TRABAJO DEL 
PERSONAL DE SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 
Puesto de trabajo 
Clima  
TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 
Nº. % Nº. % Nº. % Nº. % 
Jefe de departamento 












































Fuente: Elaboración propia 
X
2
=9.72 P>0.05 P=0.14 
La Tabla Nº. 11 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=9.72) el clima organizacional y el 
grupo ocupacional no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo se observa que el 15.7% del personal de salud de la micro red Hunter que 
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GRÁFICO  Nº. 11 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL PUESTO DE TRABAJO DEL 
PERSONAL DE SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 12 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LA OCUPACION DEL 





TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 




Técnico de laboratorio 













































































Fuente: Elaboración propia 
X
2
=14.88 P>0.05 P=0.39 
La Tabla Nº. 12 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=14.88) el clima organizacional y la 
ocupación no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo, se observa que el 16.7% del personal de salud de la micro red Hunter que 
percibe un clima laboral neutral son médicos. El 5,65 % del personal de salud de la micro 
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GRÁFICO  Nº. 12 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LA OCUPACION DEL 
PERSONAL DE SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
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TABLA Nº. 13 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LOS AÑOS DE TRABAJO DEL 





TOTAL Desfavorable Neutral Favorable 























































Fuente: Elaboración propia 
X
2
=13.08 P>0.05 P=0.11 
La Tabla Nº. 13 según la prueba de chi cuadrado (X
2
=13.08) el clima organizacional y los 
años de trabajo no presentaron relación estadística significativa (P>0.05).  
Asimismo se observa que el 38.0% del personal de salud de la micro red Hunter que 
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GRÁFICO  Nº. 13 
RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y LOS AÑOS DE TRABAJO DEL 
PERSONAL DE SALUD  DE LA MICRO-RED  HUNTER – AREQUIPA 2017 
 
 





















































El presente estudio se realizó a una muestra de 108 trabajadores de servicios de salud del 
Distrito de Hunter de la ciudad de Arequipa, que se asemeja al estudio realizado por del 
Río Mendoza en el cual se incluyó más de 100 trabajadores de 7 grupos ocupacionales (14)  
Con respecto a la edad todos son mayores de edad,  con un  34.3%  entre 41 a 50 años, 
cabe destacar que también se entrevistó a trabajadores mayores a 60 años en un 6.5%, al 
igual que el estudio de clima organizacional en una unidad de segundo nivel de atención 
(15) 
Nuestros resultados concuerdan con los obtenidos por RUBIO, JA Cortés, et  en el trabajo 
denominado: “Clima laboral en atención primaria: ¿Qué hay que mejorar? Atención 
primaria”  3, encontraron que los trabajadores entrevistados tenían una  edad media  de 
41,6 ± 9,02 años. (3) 
En el presente estudio en cuanto a género,  el 76.9% del personal de salud de la micro red 
Hunter son de sexo femenino, mientras que el 23.1% del personal son de sexo masculino, 
evidencia predominancia de género femenino. 
En cuanto a tiempo de trabajo, en el presente estudio se observa que el 21.3% del personal de 
salud de la micro red Hunter tienen entre 1-5 años de trabajo, mientras que el 10.2% tienen 
entre 6-10 años y 11-15. Nuestros trabajo concuerdan con los obtenidos por Rubio y 
equipo, quienes encuestaron a  profesionales habían trabajado en la institución en promedio  
14,1 ± 8,0 años, en el área de referencia 10,3 ± 6,6 años, y en la misma plaza 7,1 ± 6,1 años” (3) 
Sobre características laborales, el 88.9% del personal de salud de la micro red Hunter son 
trabajadores asistenciales, un 11.1% del personal son administrativos, un 82.4% de 
directores de salud de la micro red Hunter son trabajadores asistenciales, mientras que el 
1.9% de directores son jefes de departamento. Estos resultados concuerdan con las 
necesidades de servicio, ya que un servicio de salud requiere tanto personal asistencial 
como administrativo. 
                                                          
3
 RUBIO, JA Cortés, et al. Clima laboral en atención primaria:¿ qué hay que mejorar?. Atención primaria, 
2003, vol. 32, no 5, p. 288-295. 
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La teoría de Renis Likert, de corte integrador, cuenta con evidencia tanto para los factores 
objetivos como para los factores subjetivos, ya que, por un lado, hay estudios que señalan 
que la estructura de la organización (8) y la jerarquía del puesto tienen gran influencia en 
el clima laboral; y, por otro lado, varios estudios también reportan que el clima 
organizacional tiene influencia en la comunicación y las relaciones interpersonales, el 
compromiso del trabajador, la motivación, la salud y la seguridad en el trabajo (9) 
La investigadora cubana Alina Segredo, quien a entender de los autores es la persona que 
más ha estudiado el tema aplicado a la salud pública en Cuba, realizó una investigación 
con el objetivo de identificar la percepción de los directores de áreas de salud sobre el 
clima organizacional de sus instituciones en Cuba, donde estudió cuatro dimensiones 
básicas: motivación, liderazgo, reciprocidad y participación, obteniendo como resultado 
que el clima organizacional que perciben los directores de áreas en el lugar que se 
desempeñan no es totalmente adecuado, con dimensiones afectadas como la motivación y 
la reciprocidad (10) 
Sobre el perfil profesional, el 18.5% del personal de salud de la micro red Hunter son 
enfermeras, mientras que el 2.8% son técnicos de laboratorio. 
El presente estudio determinó que el 78.7% del personal de salud de la micro red Hunter 
percibe un clima laboral neutral, mientras que el 1.9% de trabajadores perciben un clima 
laboral favorable.  El 14.8% del personal de salud de la micro red Hunter que percibe un 
clima laboral desfavorable son de sexo femenino.   
Al respecto diversos estudios realizados sobre clima laboral en trabajadores de salud se 
asemejan a nuestros resultados, así, una investigación en la que se entrevistó a 46 
enfermeras que laboraban en el servicio de centro quirúrgico del Hospital Nacional 
Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo, mostraron los siguientes resultados: “ 42% de 
enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción en 35% que califica como medianamente satisfecho”.(14) 
Nuestros resultados revelan que las profesionales mujeres en solo 14.8 perciben el clima 
desfavorable, estos resultados, se asemejan a los encontrados por Rubio y equipo,  quienes 
identificaron que: “las mujeres, en relación con la percepción global de la calidad de vida en el 
trabajo, hicieron una valoración mejor que los varones (5,37 frente a 4,55; p = 0,005), y además 
tuvieron una mejor percepción del apoyo directivo y una mayor motivación intrínseca (p = 0,050 y 
35 
 
p = 0,006, respectivamente)” . (3) Es el mismo estudio, se concluye que “no hubo diferencias 
significativas en cuanto a la percepción de cargas de trabajo según sexo” (3) 
En el presente estudio, el 15.7% del personal de salud de la micro red Hunter que percibe 
un clima laboral desfavorable desempeñan cargos de personal asistencial y el 16.7% que 
percibe un clima laboral neutral son médicos, mientras que el 5,65 % del personal percibe 
un clima laboral desfavorable son enfermeras. 
En el estudio desarrollado por Rubio y equipo identifican que: “Quienes tenían una presión 
asistencial baja (< 35 pacientes/día para médicos y < 15 pacientes/día para enfermeras) 
referían una calidad de vida 0,6 puntos superior de media a los que trabajaban con 
presiones asistenciales altas (p = 0,036).” (3) 
Otro estudio desarrollado en México en una unidad de segundo nivel de atención concluye que: 
“el clima organizacional es considerado regular con una media de 12.7, predominando la 
dimensión métodos de mando con un promedio de 14.8; de acuerdo a categorías, en las 
asientes médicas, trabajadores sociales, enfermería, anestesiólogos, radiólogos, médicos 
internistas, médicos cirujanos y personal del área de gobierno predominó la dimensión de 
mando”4 
Según Gonçalves, de todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que 
ha demostrado mayor utilidad es aquel que atiende, como elemento fundamental, a las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio 
laboral. La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el 
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales 
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores 
(11) 
En el presente estudio, no se identificó relación entre el clima organizacional y la edad, 
género, grupo ocupacional, años de trabajo, la ocupación es decir que tanto, trabajadores 
de mediana edad como gente mayor, no tienen diferencias al evaluar el clima 
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organizacional de los servicios de salud de la micro red. Por lo tanto, algunas 
características personales no tienen relación en el clima laboral  
Al respecto,  González, y equipo en el estudio denominado “El clima organizacional y su 
relación con la calidad de los servicios públicos de salud: diseño de un modelo teórico”, 
analizan el clima laboral el ambiente de trabajo juega un papel relevante en el 
comportamiento de los empleados y superiores, ya que engloba el conjunto de valores, 




Según el ministerio de Salud peruano en la resolución ministerial N° 623-2008  indica que 
es imprescindible conocer las características del ambiente organizacional tal como lo 
perciben los trabajadores este estudio que fue llevado en la Micro-red Hunter indica que el 
78.7% de los trabajadores perciben un clima laboral neutral mientras 1.9% percibe un 
clima favorable y un 19.4% desfavorable. 
El Clima Laboral, según Chiavenato (2009) se refiere al ambiente interno entre los 
miembros de la organización, y se relaciona íntimamente con el grado de motivación de 
los integrantes. Desde esta referencia, esa en línea con esta investigación al proponer como 
objetivo principal, conocer el Clima Laboral en personal de salud de la micro-red Hunter 
de la ciudad de Arequipa año 2017, lo que permitió desde la especificidad a partir de los 
resultados obtenidos, establecer si el Clima Laboral favorece o desfavorece la armonía de 
trabajo dentro de la institución.  
En perspectiva de lo anterior Pineda (2004) manifiesta que los aspectos del clima 
organizacional son muy importantes para el trabajador contribuyendo a un desempeño 
laboral más eficaz mientras que en esta investigación las condiciones laborales repercuten 
directamente sobre la percepción del clima laboral y eso se puede observar en el 14.8% 
que traduce un clima laboral desfavorable. 
Ortiz 2013 quien realizó un estudio con el objetivo de determinar factores críticos del 
clima organizacional en el departamento de archivo del hospital regional de Escuintla, con 
el que concluyó que al no existir ascensos y reconocimientos que permitan desarrollo 
profesional y motivación en los trabajadores se condice con el 98.1% de la población total 
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quien  considera no tener un clima organizacional favorable dentro de las cuales un 14.8% 
son de sexo femenino (12) 
Así mismo Palomino (2001) publicó un artículo en la revista web Argentina “Ser humano 
y trabajo” (13) en donde menciona entre sus conclusiones que se debe de hacer sentir al 
empleado como parte del éxito de la compañía; si el empleado considera su trabajo una 
contribución para el éxito de la organización, el entorno laboral será de un mejor nivel de 
esta manera  en esta investigación se determinó que una población considerable (15.7%) 





















CONCLUSIONES   
 
PRIMERA: El clima laboral es neutral en el 78.7% del personal de salud de la micro red 
Hunter, mientras que el 1.9% de trabajadores perciben un clima laboral favorable, y 19.4% 
desfavorable.   
 
SEGUNDA: Se entrevistó a 108 trabadores de salud de la micro red Hunter, 34.3% del 
tienen entre 41-50 años, el 76.9% de sexo femenino, el 88.9% trabajadores asistenciales, 
11.1% personal administrativo. 21.3% del personal de salud tienen entre 1-5 años de 
trabajo. 
 
TERCERA: No se encontró relación significativa entre el clima organizacional y la edad, 
el sexo, el grupo ocupacional, la ocupación, años de trabajo.  
El 14.8% que perciben un clima laboral desfavorable son de sexo femenino, el 15.7% que 
percibe un clima laboral desfavorable desempeñan cargos de personal asistencial. El 
16.7% que percibe un clima laboral neutral son médicos y el 5,65 % que percibe un clima 
laboral desfavorable son enfermeras.  









 Plantear al jefe de la Micro-red, dar la atención suficiente al tema. 
 
 Realizar actividades que apunten hacia una fomentar un espíritu de cuerpo. 
 
 Programar reuniones periódicas a través de las cuales se pueda obtener y dar 
seguimiento a las sugerencias. 
 
 Incentivar talleres de liderazgo individual y colectivo. 
 
 Desarrollar investigaciones cualitativas sobre el clima laboral.. 
  
 Gestionar talleres y cursos para la actualización profesional. 
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El presente estudio está relacionado a la evaluación y monitoreo de la gestión de calidad, 
que implica conocer las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, que idealmente debería primar las  buenas relaciones interpersonales 
que en última instancia se relacionan con una cultura de calidad. 
 
Bajo este contexto en el Perú se desarrolla una política nacional de calidad para todas las 
organizaciones que brindan servicios a la población, en el caso del sector salud, se cuenta 
con instrumentos para medir la calidad en todos los procesos, resultados, el clima 
organizacional y la satisfacción de los usuarios internos y externos. 
 
El Ministerio de Salud ha implementado un sistema de evaluación de las percepciones del 
personal de salud referidas a clima organizacional, el cual constituye una herramienta de 
gestión que sirve para detectar que deficiencias perciben los trabajadores en relación con la 
organización de salud y, que aspectos les satisfacen y cuales les producen insatisfacción y 
en qué medida. 
 
Existen diversas metodologías para medir las percepciones de los trabajadores sobre clima 
laboral, sin embargo, el Ministerio de Salud ha implementado y validado un instrumento 
que mide el clima laboral en el Personal de Salud de manera eficiente. 
 
La Resolución Ministerial Nº 623-2008/MINSA aprueba el “Plan para el Estudio del 
Clima Organizacional 2008-2011” y “Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional”. Estos documentos promueven el estudio del clima organizacional en las 




El presente estudio tiene una justificación social y humana debido a que el clima en el que 
el personal de salud desarrolla sus labores se verá reflejado en una mejor atención del 
usuario que en el caso de los servicios de salud es el paciente. 
 
Hall, citado por Álvarez, define al clima organizacional como todas aquellas características 
del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores y que predisponen su 
comportamiento. (1) 
 
Según el Ministerio de Salud peruano, el estudio del clima organizacional, “permite 
conocer, en forma científica y sistemática, las opiniones de las personas acerca de su 
entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan 
superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el 
compromiso y la productividad del potencial humano.” (2) 
 
Por todo ello es que se propone la realización del presente estudio que tiene como objetivo 
principal establecer el clima laboral en personal de salud de la micro red Hunter de la 
ciudad de Arequipa. 
Hunter es uno de los distritos que más ha crecido en los últimos 20 años en la ciudad de 
Arequipa con más de 45 mil habitantes, por lo cual genera una gran demanda en salud y 
debido a esto tiene la característica de ser una micro-red que consta de 6 puestos de salud y 
un centro de salud mental además de una cabeza de micro-red (C.S. Javier Llosa García) 
con alrededor de 85 trabajadores por lo cual hacen de esta micro-red un lugar atractivo 





2. PLANTEAMIENTO TEÓRICO 
 
2.1. Problema de Investigación 
 
2.1.1. Enunciado del problema: 
 
Conocer el clima laboral en el personal de salud de la  
micro-red Hunter de la ciudad de Arequipa año 2017 
 
 
2.1.2. Descripción del problema  
 
2.1.2.1. Área del conocimiento 
 
Área general: Ciencias de la Salud 
Área Específica: Medicina Humana 
Especialidad:   Salud ocupacional 




2.1.2.2. Análisis y operacionalización de variables e indicadores 
 
Variable Indicador Valor o unidad Escala 
Ubicación 
Geográfica del 
servicio de salud 
Dato obtenido en 
entrevista referida 
zona donde se ubica el 
servicio de salud en el 
que labora en el 
Distrito de Hunter 
Micro-red Hunter. Nominal 
Centro o Puesto de 
Salud 
Lugar donde labora. Centro de Salud. 
Puesto de Salud. 
Ambos. 
 
Edad Años. Hasta 25 años. 
De 26 - 50 años. 







Profesión Ocupación Médico 
Enfermera 
Obstetras 
Técnico de laboratorio 





Tiempo de servicio Años de trabajo en la 
institución 
Hasta 1 año. 
1 – 10 años. 
11 – 20 años. 






2.1.2.3. Interrogantes básicas.   
1. ¿Cómo es el clima laboral en el personal de salud de la  
micro-red Hunter de la ciudad de Arequipa del año 2017? 
2. ¿Cómo es el clima laboral según sus características socioculturales según 
edad, género, ocupación, condición laboral y tiempo de servicio según 
centro o puesto de salud en el personal de salud de la micro-red Hunter de 
la ciudad de Arequipa del año 2017? 
 
Variable Indicador Valor o unidad Escala 
Clima laboral Percepciones 
compartidas por 




ambiente físico en 
que éste se da, las 
relaciones 
interpersonales 
que tienen lugar 





afectan a dicho 
trabajo. 
1. Comunicación. 













Micro-red Hunter Centro de salud. 




3. Existe relación entre el clima laboral y las características de los 
trabajadores de la micro-red Hunter de la ciudad de Arequipa del año 2017 
 
2.1.2.4. Tipo de investigación  
 
Se trata de un estudio transversal 
 
2.1.2.5. Nivel de investigación 
 






2.2. Justificación del problema:  
 
Justificación Contemporánea 
Investigar el clima laboral es una tendencia actual en las empresas públicas y 
privadas debido a que la evaluación y monitoreo de la gestión de 
calidad, permite a las gerencias mejorar situaciones que podrían altera 
el clima laboral en el que desarrollan sus actividades los trabajadores, 
de allí la importancia de que el tema del clima laboral sea investigado 
en todas las instituciones. 
  
Justificación humana y social 
Para conocer el clima laboral se requiere entrevistar a los miembros de 
la organización respecto al trabajo, es un tema social y humano, 
debido a que un trabajador con buenas relaciones interpersonales 
laborales, se situará en una cultura de calidad. 
 
Justificación humano 
 El impacto psicosocial de convivir con trabajadores de salud en un buen 
ambiente laboral, se relacionará con un mejor rendimiento laboral y mejora 
en la atención de los pacientes, de allí la importancia de desarrollar 
investigaciones permanentes en el contexto de un servicio de salud.  
 
Factibilidad 
Es factible la toma de datos con trabajadores de servicios de salud de 
periferie y urbanos en el distrito de Hunter. 
 
Ética 
Es ética porque al estudiar el clima laboral de los personajes que interactúan 
en un servicio de salud se puede ahondar en la obligación efectiva de cada 







2.3. Marco conceptual 
 
 
2.3.1  Definición de clima 
 
La Real Academia Española la define de satisfacción laboral como: 1) Condiciones o 
circunstancias físicas, sociales. En 1950 Cornell viene a definir el clima como el 
conjunto de las percepciones de las personas que integran la organización. Rosseau 
(1988) define el clima como las percepciones que los individuos desarrollan de la 
convivencia con otros individuos en el ambiente organizacional. 
 
2.3.2  Definición de Clima Organizacional 
 
El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del 
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, 
satisfacción, rotación, etc.). (8) 
 
El clima organizacional se ha convertido en un instrumento necesario para determinar 
la eficiencia del ambiente laboral de una institución, reflejando la interacción entre las 
características personales y organizacionales, las cuales constituyen un sistema 
interdependiente altamente dinámico que influyen en el rendimiento de los 
trabajadores y estudiantes. (5) 
 
El clima organizacional está dado por las percepciones compartidas por los miembros 
de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones 




El tema de clima organizacional es importante para las organizaciones ya que si se 
trabaja dentro de un clima organizacional saludable, los trabajadores se verán 
comprometidos con su trabajo en una cultura organizacional basada en necesidades, 
valores, normas y expectativas compartidas entre todos los miembros de una 
institución.  
 
Según la definición de Zapata lo explica como partes dependientes entre sí que aportan 
al desarrollo y cambio organizacional. Por lo tanto, al estudiar el clima organizacional 
es necesario identificar, por un lado, los diferentes elementos que constituyen el 
concepto de clima y por el otro, los diversos métodos de diagnóstico utilizados 
actualmente en las organizaciones y su desarrollo. Los elementos y los métodos, 
permiten hacer un análisis que demuestra la actitud hacia la organización por parte de 
los trabajadores al tiempo que contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en las 
mismas. 
 
Según Forehand y Gilmer, definen “el clima organizacional como el conjunto de 
características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e 
influye en el comportamiento de las personas que la forman.” 
 
El enfoque subjetivo, está representado por Halpin y Crofts que definieron “el clima 
organizacional como la opinión que el trabajador se forma de la organización.” 
 
Según Litwin y Stringer  “el clima organizacional es el efecto subjetivo percibido del 
sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros factores 
ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la 
motivación de las personas que trabajan en una organización dada.” Ellos plantean 
nueve dimensiones que conforman el clima organizacional son: estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflictos e 





2.3.4 Características del clima organizacional 
 
Los autores Litwin y Stringer desarrollaron un modelo que cubre los 9 










9. Identidad  
Likert, es otro de los investigadores que desarrolló un instrumento que se centra en el 
estilo de administración. Este cubre los siete elementos que se listan a continuación: (9) 
 
1. Proceso de liderazgo 
2. Elementos de motivación 
3. Comunicación 
4. Proceso de interacción-influencia 
5. Proceso de toma de decisiones 
6. Ajustes de meta 
7. Control 
 
2.3.5 Clima organizacional en trabajadores de salud 
 
Para toda entidad  que provee servicios a clientes directamente, como son los servicios 
de salud, requiere conocer la perspectiva del trabajador y así obtener información de 
54 
 
primera mano que apoye al mejoramiento de los procesos y la productividad y una guía 
para el aumento de la satisfacción laboral de los trabajadores.  
 
Se debe considerar en este contexto, la indagación sobre el clima organizacional dentro 
de un espacio que posibilite que estos trabajadores disfruten de una adecuada salud 
física y mental para desempeñar satisfactoriamente su labor, por ello al explorar sobre 
prevalencia de Síndrome de Burnout en trabajadores muchos estudios relacionan esta 
variable con el clima organizacional de los trabajadores: Así, en un estudio realizado 
en el Cuzco, sobre la relación entre el “burnout” y el clima organizacional en el 
personal de enfermería, Quioz y colaboradores, analizaron las respuestas obtenidas a 
través del test de Maslach y de dos cuestionarios de auto informe sobre satisfacción 
laboral y autopercepción en enfermeras y médicos del Hospital Sur Este del Cusco, 
encontraron la relación que a mejor clima organizacional, menor es la presencia de 
indicadores de burnout.   
 
2.3.6 Enfoques del clima organizacional 
Jones y james (1979) identificaron tres enfoques: Atributos Organizacionales de 
Medición Múltiple, Atributos organizacionales de Medición Perceptual y, Atributos 
individuales de Medición Perceptual. 
 
El enfoque de los Atributos Organizacionales de Medición Múltiple considera el clima 
como un conjunto de características que describen a la organización distinguiéndola de 
otras relativamente estables en el tiempo y que influyen en el comportamiento de los 
individuos. Los efectos del clima sobre la conducta de las personas son vistos según la 
definición que los miembros de la organización tengan de los estímulos presentados, a 
las restricciones sobre su conducta, así como al proceso de recompensa y castigos 





Otro enfoque, el de los Atributos individuales de Medición Perceptual, considera el 
clima como un conjunto de variables perceptuales que reflejan características de la 
organización. Es una variable sumatoria que integra las percepciones que describen 
cómo es vista la organización por sus miembros y, por ello, existe varianza dentro de 
los grupos. 
 
2.3.7 Factores del clima organizacional 
 
a. Desvinculación 
Lograr que el grupo que actúa mecánicamente; es decir un grupo que "no está 
vinculado" 
Con la tarea que realiza se comprometa. 
 
b. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están agobiados con 
deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se está 
facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles. 
 
c. Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades 






Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimensión 
de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realización 
de la tarea.  
 
f. Énfasis en la producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión estrecha. 
La administración es Medianamente directiva, sensible a la retroalimentación.  
 
g. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para 
"hacer mover a la organización" 
 
h. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los miembros como 
seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos. 
 
i. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se 
refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste en el 
papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal? 
 
j. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas 





El sentimiento de que a uno se le  recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en 
el reconocimiento positivo más bien que en sanciones  
 
l. Riesgo 
El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste en 
correr riesgo calculados o es preferible no arriesgase en nada? 
 
m. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del grupo de 
trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales 
amistosos e informales.  
 
n. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el 
apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.  
 
o. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de desempeño 
el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas 




El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes opiniones; 
el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se 
disimulen. (8) 
 
2.3.8 Ideas Clásicas del Clima Organizacional 











2.3.9   Diagnostico Organizacional 
 
Intervenciones del diagnóstico organizacional: 
 
 Retroalimentación 
 Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas 
disfuncionales actuales 




 Responsabilidad Creciente 




La retroalimentación se refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen 
objetiva del mundo real. 
 
b. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas 
disfuncionales actuales.  
La conciencia de las normas disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para 
el cambio. 
 
c. Incremento en la interacción y la comunicación.  
La creciente interacción y comunicación entre individuos y grupos, en y por sí misma, 
puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. 
 
d. Confrontación. 
La confrontación es un proceso que trata en forma activa de discernir las diferencias reales 
que se están "interponiendo en el camino", de hacer salir a la superficie esos problemas y  
trabajar en ellos de una manera constructiva. (8) 
 
e. Educación 
Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar: 
a) El conocimiento y los conceptos 
b) Las creencias y actitudes anticuadas 






Esto se refiere a las actividades que incrementan el número de personas a quienes se les 
permite involucrarse en la resolución de problemas, el establecimiento de metas, y la 
generación de nuevas ideas. 
 
g. Responsabilidad creciente 
Esto se refiere a aclaran quién es responsable de qué, y que vigilan el desempeño 
relacionado con dichas responsabilidades.  
 
h. Energía y optimismo crecientes. 
La energía y el optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de 
intervenciones tales como la indagación apreciativa, la visión, "reunir a todo el sistema en 
la habitación", los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de búsqueda 
futura, los programas de calidad total, los equipos auto dirigidos, etcétera. (8) 
 
2.3.10 Condiciones de centros periféricos 
 
La categorización de Hospitales en Perú ha tenido diversos cambios de acuerdo a variables 
tales como el grado de complejidad (Tipo I a IV), número de camas (pequeño, mediano, 
grande y extra grande), e incluso por ámbito de acción (hospitales nacionales, 
departamentales o regionales y locales).  El Ministerio de salud en el año 2004 implementa 
una Norma Técnica aplicable a todos los establecimientos del Sector y establece una 
















3. ANÁLISIS DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 
A nivel nacional 
Título: CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UN HOSPITAL 
GENERAL DE ICA, PERU 
Autor: Jeny Rosanna Julia Del Rio-Mendoza, Alicia Munares-Lovaton, Hugo Montalvo-
Valdez 
Resumen:  
“Objetivos: Identificar la percepción del Clima Organizacional en trabajadores de un 
Hospital General de Ica.  Material y Método: Estudio descriptivo transversal, que incluyó 
7 grupos ocupacionales. Se incluyó a 178 trabajadores del hospital, seleccionados 
mediante muestreo aleatorio proporcional a grupos ocupacionales. El instrumento fue un 
cuestionario con 55 preguntas a través de las cuales se valoró el Potencial humano, Diseño 
organizacional y Cultura organizacional, con sus 11 dimensiones. Se calificó según 
puntuación como clima no saludable de 55 a 128, clima por mejorar de 129 a 202, y clima 
saludable de 203 a 275. Resultados: El clima organizacional percibido por los 
trabajadores del Hospital tuvo un puntaje promedio de 164 es decir un clima por mejorar. 
El 12.9% de trabajadores percibió un clima saludable. De las 11 dimensiones estudiadas, el 
clima que se percibió fue por mejorar, excepto en identidad, dimensión en la cual se tuvo, 
en promedio, un clima saludable. Sin embargo, la identidad según grupos ocupacionales, 
tuvo un clima por mejorar en el grupo de enfermeras, técnicos, otros profesionales y 
artesanos. Conclusiones: Este estudio claramente indica que es necesario mejorar el clima 
organizacional de la institución, aplicando un plan de intervención con proyectos de 






Título: Influencia de la motivación laboral en el clima organizacional de Disfruta - 
Huancayo 




“La presente investigación titulada “Influencia de la Motivación Laboral en el Clima 
Organizacional”, permitió evaluar la motivación laboral de DisFruta - Huancayo; con respecto a un 
Marco Referencial que integre: Planteamientos Teóricos referentes a este tipo de estudio, las 
condiciones del Contexto Interno de influencia y las Normas que rigen la misma. De tal manera, 
que se realizaron observaciones previas utilizando la técnica de la encuesta, utilizado como 
instrumento para recopilación de datos de campo con un Cuestionario, recurriendo como 
informantes a las colaboradoras de DisFruta-Huancayo, para diagnosticar los problemas, y después 
se volvió a utilizar la técnica de la encuesta para continuar con la investigación , también se utilizó 
la técnica de la entrevista, utilizado como instrumento para recopilación de datos de campo con una 
Guía de entrevistas, recurriendo como informante a la responsable de DisFruta-Huancayo.  El 
Modelo Aplicativo, basado en gran parte en la Teoría de Maslow, se dividió en tres partes, para 
lograr sus objetivos; la primera parte se capacitó a las colaboradoras de DisFruta – Huancayo, en 
vista de que existen empirismos aplicativos, la segunda parte concierne básicamente la Teoría de 
Maslow, donde se evalúa las necesidades de las colaboradoras, y se encuentra que están 
insatisfechas, para ello previamente se analizó la personalidad y las actitudes, para así poder 
entender mejor a la colaboradora, en base a todos los datos recogidos , es que se aplica acciones de 
solución, que dan como resultado la satisfacción de las colaboradoras , por último, la tercera parte 
como ya se hizo mención, se basa en la re-evaluación de la empresa, en cuanto a los conocimientos 
vertidos en la capacitación , y una re-evaluación de sus necesidades.  
Llegando a la conclusión que la motivación laboral en DisFruta – Huancayo, fue afectada por 
Empirismos Aplicativos, Carencias y Deficiencias, que influyeron negativamente al clima 
organizacional de la empresa; por no respetar o trasmitir mal las políticas laborales para lograr los 
objetivos, por desconocer o aplicar mal algunos planteamientos teóricos referentes a este tipo de 
investigación, o porque no se ajustó adecuadamente a las condiciones de su contexto interno. 
Problemas que se resolvieron con la Intervención Metodológica, logrando de esta manera mejorar 
la motivación laboral de las colaboradoras de DisFruta – Huancayo, que se verá reflejado en el 
clima organizacional.  Así como también se recomienda, que se continúe con las acciones 
realizadas en la investigación, en busca de una mejora continua para la empresa, también se 
64 
 
recomienda que se incorpore personal del género masculino, a fin de que exista mayor espacios de 
diálogo, armonía y equilibrio, logrando así que la motivación siempre sea la adecuada, aquella que 




Título: Influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del centro 
quirúrgico hospital Es salud, Chiclayo 2010 
Autor:    Monteza Chanduvi, Nancy Elizabeth 
Resumen:  
“La investigación basó su estudio desde una perspectiva cuantitativa, con énfasis: descriptivo y 
transversal. Se contó con una población de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro 
quirúrgico del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo; abarcando un período 
de análisis desde noviembre del 2010 hasta julio del 2011. Se utilizaron instrumentos consistentes 
en dos cuestionarios, validados vía el criterio de expertos; los datos fueron procesados utilizando la 
estadística descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad. Como resultados, la investigación da 
cuenta que 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y 
una satisfacción en 35% que califica como medianamente satisfecho. Situación que fue 
comprobada vía la utilización de la prueba de contrastación de hipótesis chi cuadrado, 
determinando que el clima laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico. 
Se infiere que el clima laboral y la satisfacción laboral son pilares fundamentales en las 
organizaciones competitivas. Cualquier variación en éstos, afecta el ambiente de trabajo y 













A nivel internacional 
Título: Clima organizacional y calidad del cuidado de Enfermería en la Emergencia de 
Adultos del Hospital Militar del Ejército “Dr. Vicente Salias Sanoja” Fuerte Tiuna, 
Caracas. Segundo Semestre del año 2005 
Autor: Pérez Rosa, Sánchez Yudeicis  
 
Resumen: 
 El propósito del presente estudio, estuvo orientado a determinar la percepción de enfermeras y 
enfermeros del clima organizacional, en su dimensión: Características organizacionales; y, la 
calidad del cuidado de enfermería, en su dimensión Satisfacción del usuario. El estudio realizado 
en la unidad de emergencia del hospital militar mencionado, se adscribió el diseño no 
experimental, tipo descriptivo-transversal, cuya población fue integrada por 64 enfermeras (os) que 
laboran en dicho hospital, seleccionándose aleatoriamente el 20,48% para conformar la muestra; 
así mismo, 82 usuarios de los cuales el 25,42% integro la muestra. Para recolección de la 
información se elaboraron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional, 
constituido por 39 ítems, en escala lickert de 4 puntos, cuya confiabilidad alcanzó un valor de 0.98; 
el otro, que midió la variable calidad del cuidado de enfermería, contentivo de 26 ítems, en escala 
lickert que obtuvo un valor confiable de  0.91, en ambos casos medida aplicando el índice de 
confiabilidad Alfa de Cronbach. En los resultados, las enfermeras y enfermeros se muestran 
altamente satisfechos y satisfechas por las características organizacionales del hospital militar, en 
lo referido a la estructura organizativa, trabajo desafiante (53,1% y 34,4%); innovación efectiva 
(46,9% y 28,1%); comunicación efectiva (56,3% y 28,1%) y, sistema de recompensa (56,3% y 
31,3%). Un 18,8% se situó en la categoría nada satisfecho por la innovación efectiva en cuanto a la 
variable calidad en el cuidado de enfermería, un alto porcentaje de los usuarios, se mostró 
altamente satisfecho, por la relación interpersonal (61,3%), la eficacia en el cuidado (77,4%), 
seguridad en el entorno (80,6%) y la calidad de vida (64,5%) que le ofrecen enfermeras y 
enfermeros adscritos a la emergencia de adultos, un porcentaje importante se situó en la categoría 




Título: Factores del clima organizacional influyentes en la satisfacción laboral de 
enfermería, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional de 
Niños, 2004. 
Autor: Milena Arias-Jiménez. 
Resumen  
“La investigación es cuantitativa, deductiva, prospectiva, descriptiva. Se analizó si los 
factores del clima organizacional, (la comunicación, el liderazgo, la motivación y la 
reciprocidad) influían en la satisfacción laboral del personal de enfermería de la unidad de 
cuidados intensivos neonatales (UNCIN) del Hospital Nacional de niños, Costa Rica en el 
año 2004. Se empleó las teorías de Maslow y de Herzberg, para el análisis. Resultados: La 
comunicación se definió satisfactoria, pero se recomienda que sea breve, concisa y 
retroalimentada. El liderazgo, se calificó como satisfactorio; aunque a las jefaturas se les 
solicita mejorar el estímulo a la excelencia, el trabajo en equipo y la solución d conflictos. 
La motivación por el trabajo se describe como fuentes de satisfacción y de realización; 
pero tanto las jefaturas del área, como las del Hospital, deben analizar lo concerniente a: 
incentivo, reconocimientos, motivación del desempeño, evaluación objetiva del 
desempeño y condiciones físicas del trabajo. La reciprocidad, se determinó como 
satisfactoria y se recomienda equidad en la asignación a cursos y ascensos.” (18) 
 
3.1.  
Título: Clima organizacional en una unidad de segundo nivel de atención 
Autor: Luz Aldana-González, María del Socorro Hernández-González, Dora Emilia 
Aguirre-Bautista,  Sendy Hernández-Solórzano. 







“Fundamento: el clima organizacional está constituido por el conjunto de características 
que los trabajadores perciben del ambiente laboral y sirve como fuerza primordial para 
influir en su conducta de trabajo. Objetivo: Identificar el clima organizacional de un 
hospital general de Zona de Puerto de Veracruz. Métodos: se realizó un estudio 
transversal, descriptivo en un Hospital General de Zona, del Instituto Mexicano del 
Seguro Social, en el Puerto de Veracruz. De un total de 980 trabajadores adscritos a 
la unidad, se seleccionaron por conveniencia a 166 trabajadores del área de la salud 
del turno matutino; nutricionistas 27, asistentes médicas 12, trabajadoras sociales 8, 
enfermeras 69, químicos 6, radiólogos 3, ginecólogos 13, pediatras 10, internistas 2 y 
personal directivo del área de gobierno 6. Para identificar el clima organizacional se 
aplicó a cada trabajador el instrumento CORG-2006 ya validado, conformado por 42 
reactivos basados en la teoría de Clima Organizacional de Likert, los cuales 
exploración ; dimensiones a través de los siguientes factores:  dimensión métodos de 
mando, liderazgo y confianza, dimensión fuerzas motivacionales, remuneraciones y 
reconocimiento; dimensión procesos de comunicación, fluida y autoritaria; dimensión 
proceso de toma de decisiones, centralización y descentralización; dimensión proceso 
de planificación, planeación y estructura; dimensión relaciones sociales, apoyo y 
confort; dimensión procesos de control, medición y medidas correctivas. Resultados: 
el clima organizacional es considerado regular con una media de 12.7, predominando la 
dimensión métodos de mando con un promedio de 14.8; de acuerdo a categorías, en las 
asientes médicas, trabajadores sociales, enfermería, anestesiólogos, radiólogos, médicos 
internistas, médicos cirujanos y personal del área de gobierno predominó la dimensión de 
mando. El clima organizacional por categorías sólo enfermería, anestesiólogos y personal 
del área de gobierno lo consideraron adecuado. Conclusiones: los datos obtenidos refieren 
que el tipo de clima organizacional del Hospital General de Zona del IMSS en el Puerto de 
Veracruz, es regular y de acuerdo a las dimensiones exploradas predominó la dimensión 
método de mando. Lo que refleja en comparación con las otras dimensiones, una relación 
condescendiente a nivel laboral entre los niveles medios y operativos, por la forma en que 







2.3.1. Objetivo general 
 
Determinar el clima laboral en personal de salud de la  
micro-red Hunter de la ciudad de Arequipa año 2017 
 
2.3.2. Objetivos específicos 
 
Determinar las características socioculturales - laborales según edad, género, 
ocupación, condición laboral y tiempo de servicio en personal de salud de la 
micro-red Hunter de la ciudad de Arequipa año 2017. 
 
Determinar la relación entre el clima laboral y las características 
socioculturales – laborales del personal de salud de la micro-red Hunter de 
la ciudad de Arequipa año 2017. 
 
 
2.4. Hipótesis  
 
Dado el crecimiento demograficol en los últimos años y por ende el 
aumento en la carga laboral en el sector salud, es que se plantea conocer el 
clima laboral existente en la micro-red Hunter Arequipa del año 2017. 
Dado que las caractisticas socio culturales – laborales del personal de salud 
de la micro-red es totalmente distinta, dígase: edad, sexo, grupo 
ocupacional, ocupación propiamente dicha y años de trabajo en la 
institución es que se plantea conocer el clima organizacional de esta micro-
red. 
Además que la primera experiencia laboral de más del 90% de médicos 
recién graduados es en el “primer nivel de atención” por lo cual, es 




3. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL 
 
3.1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificación 
 
3.1.1. TÉCNICA:  
 
 




a. Ficha de recolección de datos sobre características del trabajador y del puesto de 
trabajo 
b. Cuestionario del Grado de satisfacción laboral del personal de salud según MINSA 
 
El instrumento utilizado consta de 34 preguntas, que recogen los principales elementos 
para establecer el grado de satisfacción laboral, además que es un número adecuado y 
ágil para la pronta respuesta de los trabajadores. 
Los cuestionarios que se proponen han sido previamente validados con éxito para la 
medición de la satisfacción de personal  de salud  
 
a. Trabajo Actual: lugar o área donde se le ha designado para cumplir con su labor 
asignada, evalúa el nivel autonomía, variedad de habilidades, identificación y 
significado del puesto o actividad realizada, así como la retroalimentación recibida. 
 
b. Trabajo en General: labor que demanda todos los conocimientos que tiene el 
trabajador y que lo involucra con todo el personal del establecimiento, también 




c. Interacción con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los equipos en 
términos de líder- colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las 
actividades. 
 
d. Oportunidades de progreso: situaciones que puede aprovechar para superarse o 
acceder a otro nivel, expectativas de capacitación y desarrollo 
 
e. Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos que se recibe por 
tiempo durante el cual debe desarrollar sus labores asignadas. 
 
f. Interrelación con sus compañeros de trabajo: personal que labora en el mismo 
establecimiento, en cualquier área. Considera las relaciones interpersonales en el 
desarrollo de sus labores. 
 
g. Ambiente de Trabajo: Sensación de pertenencia del trabajador a la institución, 
mecanismos de comunicación dentro y fuera de la organización, toma de decisiones 






3.2. Campo de verificación 
 
Ubicación espacial:   Micro red de Salud de Hunter de la Ciudad de 
Arequipa  
Ubicación temporal:   diciembre 2017 a enero 2018 
 
Unidades de estudio:    Personal de Salud de la micro red de Hunter de la 
Ciudad de Arequipa. 
 
 
   Criterios de Inclusión 
 
– Participación voluntaria en el estudio con firma de consentimiento informado 
 
   Criterios de Exclusión 
 
– Fichas de encuesta incompletos o mal llenados 
– Personal en periodo vacacional. 





3.2.1.1. Procedimiento de muestreo: Muestreo No probabilístico intencional 
Se ha planificado entrevistar a más de 100  trabajadores de la micro-red del 








Se solicitará autorización a la Dirección de los diferentes servicios de salud del Distrito 









Fichas de investigación 
Material de escritorio 
Computadora personal con programas procesadores de texto, bases de datos 




Investigación Autofinanciada  
 
 
3.2     Criterios o estrategia para el manejo de resultados 
 
Los resultados obtenidos serán analizados estadísticamente mediante el uso de 












Enero a marzo 
2018 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Elección del tema             
2. Revisión 
bibliográfica 
            
3. Aprobación del 
proyecto 
            
4. Ejecución              
5. Análisis e 
interpretación 
            
6. Informe final             
 
Fecha de inicio:    01 de julio 2017 
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Anexo 2: Ficha de recolección de datos 
Ficha N° _______________ 
Esta encuesta de opinión sobre la organización es absolutamente anónima, no escriba su nombre, código o 
cualquier otro tipo de identificación ya que se busca que usted responda con la más amplia libertad y veracidad 
posible. Lea atentamente y marque con un aspa o cruz su respuesta, recuerde ser lo más sincero posible. 
 
1. En las siguientes preguntas marque la alternativa que más se acerque a su situación actual 
como trabajador 
Información Alternativas Rpta 
Edad Años  
Género Masculino  (   ) 
Femenino  (    )  
 
 Puesto de trabajo - Director 
- Jefe de departamento 
- Jefe de servicio 
- Personal asistencial 
- Personal administrativo 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
Ocupación  - Médico 
- Enfermería 
- Obstetricia  
- Técnico de laboratorio 
- Técnico de enfermería 
- Odontólogo 
- Trabajador administrativo 
- Otros 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
Lugar  de trabajo Servicio de salud periférico 
Servicio de salud urbano 
    (    ) 




CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 
Nombre de la Organización de Salud: 
………………………………………………..…………………………………………………  
 Tipo de Organización de Salud: [1] Puesto de salud  [2] centro de salud  
Código del cuestionario: …………………………  
Edad: 
Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 
Grupo Ocupacional: (1) Administrativo  (2) Asistencial 
   Profesión:  
Puesto de trabajo - Director 
- Jefe de departamento 
- Jefe de servicio 
- Personal asistencial 
- Personal administrativo 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
Ocupación  - Médico 
- Enfermería 
- Obstetricia  
- Técnico de laboratorio 
- Técnico de enfermería 
- Odontólogo 
- Trabajador administrativo 
- Otros 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 
(   ) 











1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre 
 
ITEMS Nunca A veces Frecuentemente Siempre 
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer. 1 2 3 4 
Me río de bromas. 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una decisión. 1 2 3 4 
La innovación es característica de nuestra organización. 1 2 3 4 
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución de problemas. 1 2 3 4 
Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo. 1 2 3 4 
Mi jefe está disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 1 2 3 4 
Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4 
Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar en mi organización. 1 2 3 4 
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4 
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas. 1 2 3 4 
Las tareas que desempeño  corresponden a mi función. 1 2 3 4 
En mi organización participo en la toma de decisiones 1 2 3 4 
Estoy sonriente. 1 2 3 4 
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 1 2 3 4 
Mi institución es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4 
La limpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4 










Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi organización de salud. 1 2 3 4 
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 1 2 3 4 
Cometo errores. 1 2 3 4 
Estoy comprometido con mi organización de salud. 1 2 3 4 
Las otras áreas o servicios me ayudan cuando las necesito. 1 2 3 4 
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3 4 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito. 1 2 3 4 
Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4 
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su dueño 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar 









Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando  bien o mal mi trabajo. 1 2 3 4 
Me interesa el desarrollo de mi organización de salud. 1 2 3 4 
He mentido 1 2 3 4 
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4 
Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes. 1 2 3 4 
 
Muchas gracias, apreciamos su colaboración. 
Baremo  
Desfavorable 28 - 56 puntos. 
Neutral 56 – 84 puntos. 

































Queremos invitarle cordialmente a participar en una investigación denominada: “CLIMA 
LABORAL EN PERSONAL DE SALUD DE SERVICIOS PERIFÉRICOS Y URBANOS DEL 
MINISTERIO DE SALUD. DISTRITO DE HUNTER – AREQUIPA 2017” 
La investigación tiene como objetivo determinar el clima laboral en el personal de salud de 
servicios periféricos y urbanos del ministerio de salud  




Luego de terminar de revisar este consentimiento, usted es el único que decide si desea participar 
en el estudio. Su participación es completamente voluntaria. No hay ningún castigo o penalidad por 
no participar en este estudio. 
Procedimientos 
 
Se tomará una encuesta sobre Clima laboral y algunas preguntas sobre su puesto de trabajo 
 
Riesgos y procedimientos para minimizar los riesgos 
Ninguno de los procedimientos implica riesgo a su salud.  
 
Costos 
Usted no deberá asumir ningún costo económico para la participación en este estudio, el costo de 




















SU CONSENTIMIENTO INFORMADO / AUTORIZACIÓN 
 
Yo he tenido oportunidad de hacer preguntas, y siento que todas mis preguntas han sido 
contestadas.   
 
He comprendido que mi participación es voluntaria y que puedo retirarme del estudio en cualquier 
momento. Además, entiendo que estando de acuerdo de participar en este estudio estoy dando 
permiso para se procese la información que he respondido en la encuesta  
 
En base a la información que me han dado, estoy de acuerdo en participar en este estudio. 
 





Firma y/o huella digital del 
trabajador que da su autorización 
 
 
Nombre del Investigador principal  
Documento de identidad 
 
Fecha:  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
